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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional terhadap 
komitmen organisasional dan organizational citizenship behavior pada karyawan Made’s 
Warung Restaurant, Seminyak-Bali. Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan Made’s 
Warung Restaurant yaitu sebanyak 87 orang, dan penetapan sampel dalam penelitian ini 
dengan cara sensus atau sampel jenuh. Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran 
kuisioner dengan menggunakan skala Likert 5 poin untuk mengukur 28 item pertanyaan. 
Teknik analisis yang digunakan adalah analisis jalur (path anaylsis) dengan program SPSS 
13.00 for windows. Hasil analisis menunjukkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh 
positif dan signifikan baik terhadap komitmen organisasional maupun organizational 
citizenship behavior. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior. Penelitian ini juga berhasil membuktikan bahwa komitmen 
organisasional memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap organizational citizenship 
behavior pada karyawan Made’s Warung Restaurant, Seminyak-Bali.  
 
Kata Kunci: keadilan organisasional, komitmen organisasional, organizational citizenship   
behavior 
 
 
ABSTRACT 
This paper aims to know the effect of organizational justice to organizational commitment and 
organizational citizenship behavior at Made’s Warung Restaurant, Seminyak-Bali. The 
population in this study were 87 people and all were used as sample (saturated sample). Data 
collected by giving questioner with the likert scale 5 points for 28 item of questions. Data 
analysis technique is done by using path analysis with SPSS 13.00 for windows program. The 
result shows that organizational justice has positive and significant effect on organizational 
commitment. Organizational justice has positive and significant effect on organizational 
citizenship behavior. Organizational commitment has positive and significant effect on 
organizational citizenship behavior. This study also proof that organizational commitment can 
mediate the effect of organizational justice on organizational citizenship behavior at Made’s 
Warung Restaurant, Seminyak-Bali. 
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PENDAHULUAN 
Keberhasilan suatu perusahaan bukan hanya didukung oleh aspek keuangan 
yang berupa pemodalan dan profit saja tetapi juga didukung oleh sumber daya 
manusia (SDM). Hassan (2002) menyatakan karyawan merupakan sumber daya yang 
berguna dalam keberhasilan suatu organisasi karena kegagalan seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya akan memengaruhi proses 
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan organisasi dimana karyawan harus memiliki 
komitmen, kepedulian, dan rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas-tugas 
yang diberikan. Organisasi yang berhasil adalah organisasi yang bekerja secara 
efektif, dimana untuk mencapai keefektivan tersebut sangat diperlukan kerja sama tim 
yang baik antar karyawan, dengan begitu karyawan tidak akan merasa enggan untuk 
membantu rekan-rekan di tempat kerja mereka dan melakukan tugas-tugas melebihi 
dari tugas mereka sebenarnya yang kemudian disebut sebagai organizational 
citizenship behavior  Organ (dalam Wibowo, 2010).  
Organizational citizenship behavior (OCB) adalah istilah yang digunakan 
untuk mengidentifikasi perilaku karyawan, OCB mengacu pada konstruk perilaku 
extra-role (ERB), yang didefinisikan sebagai perilaku yang menguntungkan 
organisasi dan atau berniat untuk menguntungkan organisasi (Darsana, 2013). OCB 
merupakan perilaku karyawan yang dapat manguntungkan bagi suatu organisasi, 
perilaku ini merupakan pilihan dari seorang individu dalam membantu organisasi 
dalam meningkatkan produktivitas (Sharma et al., 2011).  
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Pentingnya membangun OCB dalam lingkungan kerja, tidak lepas dari 
bagaimana komitmen yang ada dalam diri karyawan tersebut. Komitmen 
organisasional menjadi salah satu faktor penting yang berpengaruh dalam terciptanya 
OCB dalam organisasi (Gautam et al., 2004). Sena (2011), menyatakan faktor-faktor 
yang mendorong adanya OCB pegawai dipengaruhi oleh beberapa motif, yaitu 
komitmen terhadap organisasi dimana terdapat keinginan untuk berpartisipasi dengan 
baik dalam organisasi serta bangga menjadi bagian dalam organisasi tersebut. Robbin 
dan Judge (2008), menyatakan bahwa OCB dapat timbul dari berbagai faktor dalam 
organisasi, diantaranya karena adanya kepuasan kerja dari karyawan dankomitmen 
organisasi yang tinggi.  
Adekola (2012) menyatakan bahwa komitmen organisasional merupakan 
sikap karyawan atau kekuatan organisasi dalam mengikat karyawan agar tetap berada 
di dalam organisasi. Adiapsari (2012) menyatakan karyawan yang memiliki 
komitmen akan menunjukkan kemauan bekerja keras untuk mencapai tujuan 
organisasi dan memiliki keinginan yang kuat untuk bekerja dan tetap bertahan di 
lembaga tempatnya bekerja. Upaya yang dapat dilakukan organisasi untuk 
menumbuhkan dan meningkatkan komitmen pada karyawan adalah dengan 
memberikan perlakuan secara adil terhadap semua karyawan.  
Keadilan organisasional adalah sebuah konsep mengenai persepsi karyawan 
sejauh mana mereka diperlakukan secara adil, dalam organisasi dan bagaimana 
persepsi tersebut mempengaruhi hasil organisasi seperti komitmen dan kepuasan 
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(Greenberg dalam Najafi et al., 2011). Karyawan yang menerima perlakuan tidak adil 
dalam lingkungan kerjanya akan menunjukkan perilaku yang negatif. Perlakuan yang 
tidak adil ini akan mempengaruhi komitmen dan kualitas kinerja mereka (Mohamed, 
2014). 
Observasi awal yang dilakukan pada karyawan Made’s Warung Restaurant 
Seminyak mendapatkan hasil bahwa tingkat OCB karyawan cukup rendah. 
Rendahnya tingkat OCB ini ditunjukkan dari sikap karyawan yang kurang peduli 
terhadap rekan kerja yang membutuhkan pertolongan. Karyawan hanya mengerjakan 
tugas-tugas yang merupakan tanggung jawabnya sendiri, kurang memiliki inisiatif 
untuk menolong dan mereka baru bereaksi ketika ditegur atau diperintahkan oleh 
atasan ataupun senior mereka. Sikap seperti ini kurang mendukung efektivitas dalam 
Made’s Warung Restaurant karena banyak waktu yang terbuang dengan tidak 
produktif, sementara bisnis dalam bidang ini menuntut ketepatan, kecepatan dan 
pelayanan yang memuaskan bagi konsumen. 
Hasil wawancara yang dilakukan dengan beberapa karyawan Made’s Warung 
Restaurant menunjukkan bahwa permasalahan yang terjadi terkait dengan OCB 
disebabkan oleh komitmen organisasional dan keadilan organisasional yang rendah 
dari karyawan. Karyawan masih sering mengeluh tentang beban kerja yang diberikan 
pada mereka dan mengeluhkan sikap pimpinan yang seringkali mengabaikan 
pendapat mereka sehingga karyawan menjadi tidak nyaman dalam bekerja. Di sisi 
berbeda, banyak karyawan yang berkeinginan untuk meninggalkan organisasi apabila 
mendapat tawaran pekerjaan yang lebih baik di perusahaan lain. Sementara itu, 
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wawancara yang dilakukan dengan manajer Made’s Warung Restaurant, Seminyak 
menunjukkan bahwa  cukup banyak karyawan yang tidak bertanggung jawab dengan 
pekerjaan mereka. Beberapa karyawan harus diperintahkan terlebih dahulu untuk 
melakukan suatu pekerjaan, sementara sebenarnya tugas tersebut sudah menjadi 
tanggung jawab mereka. Rendahnya OCB dapat mengurangi efektivitas dan 
produktivitas organisasi (Sumiyarsih, dkk., 2012). Selain itu, menurut manajer 
Made’s Warung Restaurant, saat ini tingkat absensi karyawan mengalami 
peningkatan sehingga menyebabkan sedikit terganggunya aktivitas perusahaan. Jika 
keadaan ini dibiarkan terus-menerus tanpa adanya perubahan yang dilakukan, akan 
berdampak pada menurunnya efektivitas dan produktivitas perusahaan. 
Berdasarkan uraian pada latar belakang, yang menjadi pokok pembahasan 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1). Bagaimana pengaruh keadilan 
organisasional terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan Made’s 
Warung Restaurant Seminyak-Bali?; 2). Bagaimana pengaruh keadilan 
organisasional terhadap komitmen organisasional pada karyawan Made’s Warung 
Restaurant Seminyak-Bali?; 3). Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap 
organizational citizenship behavior pada karyawan Made’s Warung Restaurant 
Seminyak-Bali?; 4). Bagaimana peran komitmen organisasional dalam memediasi 
pengaruh keadilan organisasional terhadap organizational citizenship behavior pada 
karyawan Made’s Warung Restaurant? 
Ni Nyoman Trisna Suwandewi, Keadilan Organisasional,,,, 
4458 
 
Berdasarkan permasalahan pada rumusan masalah di atas, maka tujuan yang 
ingin dicapai pada penelitian ini adalah: 1). Menguji pengaruh keadilan 
organisasional terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan 
Made’s Warung Restaurant Seminyak-Bali; 2). Menguji pengaruh keadilan 
organisasional terhadap komitmen organisasional pada karyawan Made’s Warung 
Restaurant Seminyak-Bali; 3). Menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan Made’s Warung 
Restaurant Seminyak; 4). Untuk Menguji peran komitmen organisasional dalam 
memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) pada karyawan Made’s Warung Restaurant Seminyak. 
Fung et al. (2012) menyatakan bahwa teori pertukaran sosial merupakan 
pandangan karyawan ketika mereka telah diperlakukan dengan baik oleh organisasi, 
mereka akan cenderung untuk bersikap dan berprilakau lebih positif pada organisasi. 
Pertukaran dapat terjadi ketika dua belah pihak antara karyawan dan organisasi 
mampu memberikan sesuatu hal satu sama lain yang didasari pada kepercayaan (Fung 
et al., 2012). Karyawan akan cenderung membalas budi pada organisasi ketika 
mereka diperlakukan adil dan diikutsertakan dalam proses pengambilan keputusan 
dan mendapatkan dukungan dari pimpinan (Lee et al., 2013). 
Ratnaningsih (2013) menyatakan bahwa OCB adalah sebuah perilaku positif, 
dalam hal ini adalah perilaku membantu pekerjaan individu lain yang ditunjukkan 
oleh seseorang dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Robbins & Judge (2008) 
menyatakan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban 
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kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut 
secara efektif. Jacqueline et al. (2004) menunjukkan bahwa, individu terlibat dalam 
OCB sebagai bentuk timbal balik berdasarkan perlakuan organisasi terhadap mereka. 
Organ (1997) menyatakan bahwa OCB merupakan perilaku yang secara agregat, 
berkontribusi terhadap efektivitas organisasi. Menurut Robbins (2006) ciri-ciri 
perilaku yang termasuk OCB adalah membantu rekan kerja, sukarela melakukan 
kegiatan ekstra ditempat kerja, menghindari konflik dengan rekan kerja, melindungi 
properti organisasi, menghargai peraturan yang berlaku di organisasi, toleransi pada 
situasi yang kurang ideal/tidak menyenangkan ditempat kerja, memberi saran-saran 
yang membangun di tempat kerja, serta tidak membuang-buang waktu ditempat kerja 
Keadilan organisasi adalah  suatu  konsep keseimbangan  yang diharapkan 
mampu diterapkan oleh organisasi dalam memperlakukan karyawan dengan tujuan 
memicu tumbuhnya rasa berkomitmen dalam diri karyawan (Sutrisna dan Rahyuda, 
2014). Menurut Kristanto (2015), keadilan organisasional adalah persepsi individu 
mengenai keadilan dari keputusan yang diambil oleh atasannya. Adanya perlakuan 
adil yang dilakukan oleh organisasi kepada setiap karyawan akan dapat menciptakan 
situasi kerja yang baik, sehingga karyawan merasa betah bekerja di perusahaan. 
Menurut Schuler dan Jackson (2006:78) memperlakukan karyawan dengan adil 
prinsipnya ialah menyeimbangkan hak dan kewajiban manajemen serta karyawan. 
Menurut Ogut et al. (2013) ketika karyawan dalam suatu organisasi merasa bahwa 
manajer telah berperilaku secara adil kepada mereka, kerjasama antara manajer 
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dengan karyawan akan lebih mudah dan para karyawan akan mendukung keputusan 
yang dibuat oleh manajer.  
Komitmen merupakan faktor pendorong yang kuat untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi (Suwardi dan 
Utomo, 2011). Adekola (2012) mendefinisikan komitmen organisasional merupakan 
sikap karyawan atau kekuatan organisasi dalam mengikat karyawan agar tetap berada 
di dalam organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2008:92) komitmen organisasi 
sebagai suatu keadaan dimana karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan 
tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotan dalam organisasi itu. Meyer 
dan Allen (1991), menyatakan komitmen organisasi didefinisikan sebagai pendekatan 
psikologis antara karyawan dan organisasi yang berimplikasikan terhadap keputusan 
untuk bertahan atau keluar dari organisasi. 
Roohi dan Feizi (2013) menemukan bahwa keadilan organisasional dan 
dimensi dari keadilan organisasional memiliki hubungan positif dan signifikan 
dengan organizational citizenship behaviour (OCB). Hasil temuan senada juga 
ditunjukkan dalam penelitian Nwibere (2014) yang menunjukkan bahwa persepsi 
karyawan tentang keadilan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
OCB. Ketika karyawan merasa telah diperlakukan secara adil oleh perusahaan maka 
perilaku extra-role dari karyawan meningkat. Ibrahim dan Perez (2014) dalam 
penelitiannya juga menunjukkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh postitif  
dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Ketika karyawan 
meragukan keadilan organisasi, mereka cenderung kehilangan minat terhadap 
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organisasi dan mereka akan menunjukkan ketidaksediaan untuk mengejar tujuan 
organisasi. 
Berdasarkan hasil penelitian-penelitian di atas, dapat dikemukakan hipotesis 
sebagai berikut: 
H1: Semakin tinggi keadilan organisasional, semakin tinggi pula tingkat 
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan. 
Dehkordi et al. (2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa keadilan 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 
kurangnya keadilan dalam organisasi akan menciptakan komitmen organisasi yang 
rendah. Bakhsi (2009) dengan hasil analisis regresi dari data menunjukkan bahwa 
keadilan distributif dan keadilan prosedural ditemukan secara signifikan berhubungan 
dengan komitmen organisasional. Penemuan ini didukung oleh penelitian yang 
dilakukan Demirel dan Yucel (2013) bahwa keadilan distributif, keadilan prosedural, 
dan keadilan interaksional memiliki korelasi yang positif terhadap komitmen afektif. 
Karim dan Rehman (2012) bahkan menemukan korelasi yang kuat antara keadilan 
organisasional dengan komitmen organisasional. Karyawan akan merasa patuh pada 
perlakuan yang adil dari organisasi jika kebijakan, prosedur, dan pelaksanaan sudah 
adil dan tidak bias sehingga karyawan akan memiliki keyakinan terhadap keadilan 
yang dirasakan dan mampu menghasilkan komitmen organisasional yang lebih besar.  
Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 
berikut: 
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H2: Semakin tinggi keadilan organisasional, semakin tinggi pula komitmen 
organisasional pada karyawan. 
Ratnaningsih, (2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa komitmen 
memberikan pengaruh yang positif terhadap OCB, karena dipengaruhi oleh indikasi 
bahwa karyawan yang memiliki loyalitas dan komitmen akan berusaha semaksimal 
mungkin untuk mencapai tujuan dan bertanggungjawab atas segala pekerjaan dan 
aktif mencari informasi-informasi penting yang berguna bagi organisasi. Selain itu 
karyawan telah memiliki keterikatan emosional sehingga dengan rela dan ikhlas 
melakukan perilaku ekstra seperti membantu rekan kerja lain yang membutuhkan 
tanpa mengharapkan imbalan. Namun komitmen diperoleh tidak signifikan 
disebabkan responden tidak didominasi oleh karyawan yang telah memiliki loyalitas 
dan komitmen yang tinggi, karena komitmen tidak dapat muncul dengan setahun atau 
dua tahun bekerja tetapi butuh proses dan waktu. Hal serupa juga ditunjukkan dari 
hasil penelitian Purba (2004) yang melibatkan 222 karyawan dari pabrik industri 
yang mendapatkan hasil bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif 
terhadap OCB. Penilitian-penelitian tersebut juga didukung oleh penelitian yang 
dilakukan oleh Achmad Sani pada tahun 2013 yang melibatkan 74 karyawan PT 
Bank Syariah Malang menemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh 
positif terhadap OCB.  
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H2 H3 
H1 
H4 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 
berikut: 
H3: Semakin tinggi komitmen organisasional, semakin tinggi pula tingkat OCB 
karyawan. 
Pada penelitian ini juga akan diuji pengaruh mediasi dari komitmen 
organisasional pada hubungan keadilan organisasional terhadap OCB. Namun, karena 
penelitian serupa belum banyak dilakukan, maka pengujian pengaruh tidak langsung 
antara keadilan organisasional terhadap OCB melalui mediasi komitmen 
organisasional dalam penelitian ini akan didukung oleh penelitian-penelitian 
sebelumnya yang menguji pengaruh langsung antara keadilan organisasional terhadap 
komitmen organisasional dan pengaruh komitmen organisasional terhadap OCB. 
H4 : Komitmen organisasional memediasi pengaruh antara keadilan organisasional 
dan OCB. 
 
 
  
  
 
 
Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 
Komitmen 
Organisasional 
(Z) 
Keadilan 
Organisasional 
(X) 
OCB 
(Y) 
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Dari kajian teoritis dan empiris yang telah dilakukan, penulis merumuskan 
kerangka berpikir seperti pada Gambar 1. 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan penelitian yang bersifat asosiatif dengan tujuan 
untuk mengetahui pengaruh atau hubungan antara dua variabel atau lebih keadilan 
organisasional sebagai variabel eksogen, organizational citizenship behaviour 
sebagai variabel endogen dan komitmen organisasional sebagai variabel mediasi. 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah metode survey dengan 
menggunakan kuisioner dan wawancara kepada responden yang telah dijaring dengan 
teknik sampel jenuh karena jumlah populasi yang sangat minim sehingga harus 
menggunakan keseluruhan dari populasi untuk mendapatkan hasil yang dapat 
menggeneralisasikan subjek penelitian. Total responden yang digunakan sebanyak 87 
orang karyawan Made’s Warung Restaurant Seminyak. Tambahan data yang 
digunakan berasal dari hasil observasi, berita online serta studi empiris yang 
berkaitan dengan variabel yang digunakan.  
Butir – butir pernyataan yang digunakan dalam kuisioner diukur dengan 
menggunakan skala likert yang dimana 1 berarti sangat tidak setuju dan 5 berarti 
sangat setuju. Untuk variabel keadilan organisasional digunakan 3 indikator. Untuk 
variabel komitmen organisasional digunakan 3 indikator. Untuk variabel 
organizational citizenship behaviour digunakan 5 indikator. Selanjutnya data akan 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No.7, 2016: 4453-4485 
 
4465 
 
diolah menggunakan teknik Path Analysis dengan menggunakan program SPSS 
13.00 for windows. 
Indikator variabel keadilan organisasional dalam penelitian ini, mengacu pada 
Robbins (2006) dan Al-Zu’bi (2010): 
1. Keadilan distributif (distributive justice) 
Mengacu pada keadilan yang dirasakan oleh responden berdasarkan hasil yang 
mereka terima dari organisasi. Indikator ini diukur dari persepsi responden 
mengenai jadwal kerja, beban kerja, dan imbalan yang mereka terima di tempat 
kerja. 
2. Keadilan prosedural (procedural justice) 
Mengacu pada keadilan yang dirasakan responden dari suatu aturan dan prosedur 
yang mengatur suatu proses dalam organisasi. Indikator ini diukur dari persepsi 
responden mengenai keputusan yang dilakukan oleh pimpinan, pimpinan 
mendengarkan masalah karyawan sebelum membuat keputusan, pimpinan 
mencari informasi yang akurat dan lengkap sebelum membuat keputusan, 
pimpinan menyediakan informasi tambahan ketika dibutuhkan oleh karyawan, 
keputusan kerja diterapkan secara konsisten kepada seluruh karyawan.  
3. Keadilan interaksional (interactional justice) 
Mengacu pada keadilan yang dirasakan oleh responden terhadap perlakuan 
pemimpin kepada karyawan seperti ketika pemimpin memperlakukan karyawan 
dengan hormat dan bermartabat. Indikator ini diukur dari persepsi responden 
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mengenai perlakuan pimpinan saat membuat keputusan kerja, pimpinan 
mempertimbangkan hak-hak karyawan serta implikasi dan justifikasi untuk 
keputusan kerja. 
Indikator komitmen organisasional dalam penelitian ini, menurut Meyer dan 
Allen (1991) adalah sebagai berikut: 
1. Komitmen afektif (affective commitment) berkaitan dengan hubungan emosional 
karyawan terhadap organisasi. Indikator ini diukur dari persepsi responden 
mengenai perasaan bangga menjadi bagian dari organisasi, senang untuk 
menghabiskan karir di organisasi dan merasa masalah yang dihadapi organisasi 
juga merupakan bagi karyawan. 
2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) berkaitan dengan kesadaran 
karyawan akan kerugian jika meninggalkan organisasi. Indikator ini diukur dari 
persepsi responden mengenai perasaan sulit untuk meninggalkan organisasi, 
memilki sedikit pilihan untuk meninggalkan organisasi, dan kehidupannya akan 
sangat terganggu bila meninggalkan organisasi. 
3. Komitmen normatif (normative commitment) menggambarkan perasaan 
keterikatan untuk terus berada dalam organisasi. Indikator ini diukur dari persepsi 
responden mengenai nilai harus setia terhadap organisasi,  dan tidak etis jika 
berpindah ke organisasi lain. 
Indikator organizational citizenship behaviour menurut Argentero et al. (2008), 
yaitu: 
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1. Altruism 
Mengacu pada tindakan suka rela yang dilakukan oleh karyawan untuk 
menolong rekan kerja tanpa mengharapkan imbalan apapun. Indikator ini 
diukur dari persepsi responden untuk secara suka rela membantu orang lain, 
walaupun sebenarnya tidak diharuskan dan membantu rekan kerja yang 
memiliki beban berlebih. 
2. Conscientiousness 
Menggambarkan perilaku karyawan yang lebih terorganisir, memprioritaskan 
tugas, mengikuti norma dan peraturan, dan lain sebagainya. Indikator ini 
diukur dari persepsi responden untuk mengerjakan pekerjaan tanpa menunggu 
perintah dari orang lain dan mengikuti aturan perusahaan tanpa diawasi oleh 
atasan. 
3. Courtesy 
Berkaitan dengan tindakan yang bertujuan untuk mencegah munculnya 
masalah, sikap sopan, dan mempertimbangkan orang lain. Indikator ini diukur 
dari persepsi responden untuk menghindari konflik dengan sesama rekan kerja 
dan selalu berkoordinasi dengan rekan kerja dalam melakukan pekerjaan. 
4. Sportsmanship 
Mengacu pada aspek toleransi dan keluhan karyawan dalam pekerjaannya dan 
kemampuan beradaptasi yang tinggi dengan situasi dan lingkungan kerja. 
Indikator ini diukur dari persepsi responden untuk tidak mengeluh dengan 
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beban kerja yang diberikan kepada mereka dan adaptif terhadap perubahan 
dalam lingkungan kerja. 
5. Civic virtue 
Berkaitan dengan perilaku karyawan untuk ikut berpartisipasi secara penuh 
dalam kegiatan-kegiatan dalam perusahaan dan sangat memperhatikan 
kepentingan perusahaannya. Indikator ini diukur dari persepsi responden 
untuk mengikuti segala kegiatan organisasi atau perusahaan dan berusaha 
mencari informasi yang berguna bagi kemajuan perusahaan. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan karakteristik responden Made’s Warung Restaurant Seminyak 
seperti yang tertera pada tabel 1, mayoritas responden dalam penelitian ini berusia 21-
30 tahun yaitu sebesar 46 persen, kemudian diikuti oleh responden berusia 31 - 40 
tahun sebesar 34,5 persen, usia 41 – 50 tahun sebesar 12,6 persen, usia 51 – 60 tahun 
sebesar 4,6 persen dan usia ≤ 20 tahun sebesar 2,3 persen. Berdasarkan jenis kelamin, 
mayoritas dari responden adalah berjenis kelamin laki-laki sebesar 52,9 persen dan 
perempuan sebesar 47,1 persen. Berdasarkan pendidikan terakhir, yang menjadi 
mayoritas adalah responden dengan tingkat pendidikan SMA sebesar 62,1 persen, 
selanjutnya responden dengan tingkat pendidikan D1 sebesar 23 persen, D2 sebesar 
8,1 persen,  responden dengan tingkat pendidikan S1 sebesar 4,6 persen, tingkat 
pendidikan D3 dan S2 masing-masing sebesar 1,1 persen responden. Bedasarkan 
masa kerja diketahui bahwa sebagian besar responden penelitian ini memiliki masa 
kerja 1-10 tahun yaitu sebesar 57,5 persen. Selanjutnya responden dengan masa kerja 
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11 – 20 tahun sebesar 27,6 persen, 21 – 30 tahun sebesar 12,6, responden dengan 
masa kerja 31 – 40 tahun sebesar 2,3 persen. Berdasarkan unit kerja diketahui bahwa 
sebagian besar dari responden merupakan karyawan Made’s Warung Restaurant 
Seminyak yang merupakan staff kitchen sebanyak 45 orang atau sebesar 51,7 persen, 
waiter dan waitresssebesar 36,8 persen, responden yang memiliki jabatan sebagai 
HRD sebesar 2,3 persen, accounting sebesar 3,45 persen, purchasing sebesar 2,3 
persen dan engineering sebesar 3,45 persen. 
Tabel 1. 
Karakteristik Responden 
No Kriteria Klasifikasi Jumlah (Orang) 
Presentase 
(%) 
1 Umur 
≤ 20 tahun 2 2,3 
21-30 tahun 40 46 
31-40 tahun 30 34,5 
41-50 tahun 11 12,6 
51-60 tahun 4 4,6 
2 Jenis Kelamin Laki-laki 46 52,9 Perempuan 41 47,1 
3 Pendidikan 
SMA 54 62,1 
D1 20 23 
D2 7 8,1 
D3 1 1,1 
S1 4 4,6 
S2 1 1,1 
4 Masa Kerja 
1-10 tahun 50 57,5 
11-20 tahun 24 27,6 
21-30 tahun 11 12,6 
31-40 tahun 2 2,3 
5 Jabatan/Unit Kerja 
Staff Kitchen 45 51,7 
Waiter/Waitress 32 36,8 
HRD 2 2,3 
Accounting 3 3,45 
Purchasing 2 2,3 
Engineering 3 3,45 
Jumlah 87 100 
Sumber : Made’s Warung Restaurant Seminyak, 2016 
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 Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh koefisien korelasi antara skor suatu 
indikator dengan skor total seluruh indikator lebih besar dari 0,3 (r ≥ 0,3). Ini berarti 
seluruh indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian adalah valid. 
 
Tabel 2. 
Uji Validitas 
 
Sumber: Data diolah, 2016 
 Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai reliabilitas dari masing-masing variabel 
yang diuji memperoleh nilai hasil diatas 0,6 (ɑ ≥ 0,6). Hasil ini menunjukkan bahwa 
No Variabel Item Pernyataan Korelasi Item Total Keterangan 
1 Keadilan Organisasional 
(X1) 
 
X1.1 0,435 Valid 
X1.2 0,572 Valid 
X1.3 0,671 Valid 
X1.4 0,743 Valid 
X1.5 0,555 Valid 
X1.6 0,367 Valid 
X1.7 0,676 Valid 
X1.8 0,624 Valid 
X1.9 0,552 Valid 
2 
 
 
Komitmen 
Organisasional 
(M) 
 
M1.1 0,660 Valid 
M1.2 0,463 Valid 
M1.3 0,748 Valid 
M1.4 0,733 Valid 
M1.5 0,629 Valid 
M1.6 0,781 Valid 
M1.7 0,555 Valid 
M1.8 0,717 Valid 
M1.9 0,561 Valid 
3 Organizational 
Citizenship Behavior 
(Y) 
Y1.1 0,639 Valid 
Y1.2 0,550 Valid 
Y1.3 0,589 Valid 
Y1.4 0,605 Valid 
Y1.5 0,592 Valid 
Y1.6 0,570 Valid 
Y1.7 0,617 Valid 
Y1.8 0,610 Valid 
Y1.9a 0,659 Valid 
Y1.9b 0,570 Valid 
Y1.10 0,592 Valid 
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terdapat konsistensi dan kehandalan dari seluruh indikator yang digunakan dalam 
variabel penelitian. 
Tabel 3. 
Uji Reliabilitas 
 
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Keadilan Organisasional (X) 0,743 Reliabel 
2 Komitmen Organisasional (M) 0,760 Reliabel 
3 Organizational Citizenship Behavior (Y) 0,749 Reliabel 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada Tabel 
4, maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut: 
M = β2X + e1 
M = 0,544X + e1 
Tabel 4. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 12.479 3.051  4.091 .000 
Keadilan Organisasional .616 .103 .544 5.972 .000 
R1 Square 
F Statistik 
Signifikansi 
0,296 
35,659 
0,000 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2 seperti yang disajikan pada Tabel 
5, maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut: 
 Y = β1X + β3M + e2 
 Y = 0,273X + 0,549M + e2 
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Tabel 5. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.269 3.058  1.723 .089 
Keadilan Organisasional .349 .113 .273 3.093 .003 
Komitmen Organisasional .619 .099 .549 6.228 .000 
R2 Square 
F Statistik 
Signifikansi 
0539 
49,181 
0,000 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan model substruktur 1 dan substruktur 2, maka dapat disusun 
model diagram jalur akhir. Sebelum menyusun model diagram jalur akhir, terlebih 
dahulu dihitung nilai standar eror sebagai berikut: 
Pei =  
Pe1 = = 0,839 
Pe2 =  =  = 0,679 
Berdasarkan perhitungan pengaruh error (Pei), didapatkan hasil pengaruh 
error (Pe1) sebesar 0,839 dan pengaruh error (Pe2) sebesar 0,679. Hasil koefisien 
determinasi total adalah sebagai berikut:  
R²m = 1 – (Pe1)2 (Pe2)2  
= 1 – (0,839)2 (0,679)2  
 = 1 – (0,704) (0,461)  
 = 1 – 0,324 = 0,676 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No.7, 2016: 4453-4485 
 
4473 
 
Nilai determinasi total sebesar 0,676 mempunyai arti bahwa sebesar 67,6% 
variasi organizational citizenship behavior dipengaruhi oleh variasi keadilan 
organisasional dan komitmen organisasional, sedangkan sisanya sebesar 32,4% 
djelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.  
 
Gambar 2. Validasi Model Diagram Jalur 
Tabel 6. 
Rangkuman Hasil Uji 
 
Pengaruh 
Variabel 
Pengaruh 
Langsung 
 Pengaruh Tidak Langsung Melalui 
Komitmen Organisasional 
 (Y1) ( 1 x 3) 
Pengaruh 
Total 
X → M 0,544 - 0,544 
X→ Y 0,273 0,298 0,571 
M→ Y 0,549 - 0,549 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan diagram jalur pada Gambar 2. maka dapat dihitung besarnya 
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung serta pengaruh total antar variabel.  
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
  
   0,549 
 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (Y)  
 
Keadilan 
Organisasional 
(X) 
 
Komitmen 
Organisasional 
(M) 
 
0,679  
0, 839  
 
      0,544  
   
0,273  
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Uji sobel merupakan alat analisis untuk menguji signifikansi dari hubungan 
tidak langsung antara variabel independen dengan variabel dependen yang dimediasi 
oleh variabel mediator. Uji Sobel dirumuskan dengan persamaan berikut dan dapat 
dihitung dengan menggunakan aplikasi Microsoft Excel 2007. Bila nilai kalkulasi Z 
lebih besar dari 1,96 (dengan tingkat kepercayaan 95 persen), maka variabel mediator 
dinilai secara signifikan memediasi hubungan antara variabel terikat dan variabel 
bebas. 
 
Keterangan : 
 a  = 0,544 
 Sa= 0,103 
 b  = 0,549 
 Sb = 0,099 
 
 
 
 
Z = 3,7948 
Hasil Uji Sobel menunjukkan nilai Z = 3,7948 > 1,96 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti komitmen organisasional signifikan memediasi 
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hubungan antara keadilan organisasional terhadap organizational citizenship 
behavior. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan organisasional terhadap 
organizational citizenship behavior diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,003 dengan 
koefisien beta 0,273. Nilai Sig t 0,003<0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan 
H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa keadilan organisasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior yang berarti 
semakin tinggi keadilan organisasional, semakin tinggi pula tingkat organizational 
citizenship behavior (OCB) karyawan. 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa keadilan organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Artinya, semakin tinggi keadilan 
organisasional yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi pula tingkat OCB nya. 
Tingginya tingkat OCB karyawan Made’s Warung Restaurant, Seminyak ini sangat 
dipicu oleh keadilan distributif yang baik yang dirasakan oleh karyawan, yaitu 
dengan pemberian jadwal kerja yang adil serta beban kerja yang sesuai dengan 
kemampuan karyawan. Hal tersebut mampu meningkatkan OCB karyawan, yaitu 
karyawan secara sukarela membantu rekan kerja mereka serta membantu karyawan-
karyawan baru dalam masa orientasi meskipun tidak diharuskan oleh perusahaan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Roohi dan Feizi (2013), yang menyimpulkan bahwa dimensi-dimensi keadilan 
organisasional memiliki hubungan positif dan signifikan dengan organizational 
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citizenship behavior (OCB). Selain itu, Nwibere (2014) dan Ibrahim dan Perez (2014) 
juga mengemukakan bahwa keadilan organisasional berpengaruh postitif terhadap 
organizational citizenship behavior. Ketika karyawan meragukan keadilan organisasi, 
mereka cenderung kehilangan minat terhadap organisasi dan mereka akan 
menunjukkan ketidaksediaan untuk mengejar tujuan organisasi. 
 Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan organisasional terhadap 
komitmen organisasional diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan koefisien beta 
0,544. Nilai Sig t 0,000<0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. 
Hasil ini mempunyai arti bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional yang berarti semakin tinggi keadilan 
organisasional, semakin tinggi pula komitmen organisasional pada karyawan. 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa keadilan organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Artinya, 
semakin baik keadilan organisasional yang dirasakan karyawan maka komitmen 
organisasional yang dimiliki oleh karyawan akan semakin meningkat. Dalam 
penelitian ini keadilan distributif menjadi indikator yang paling memicu tingginya 
komitmen organisasional pada karyawan Made’s Warung Restaurant, Seminyak. 
Pemberian jadwal kerja yang adil serta beban kerja yang sesuai dengan kemampuan 
karyawan mampu meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan, yaitu 
dengan meningkatnya ikatan emosional karyawan terhadap perusahaan. 
Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Dehkordi et al. (2013), Demirel dan Yucel (2013), Bakhsi (2009) yang menenukan 
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adanya pengaruh positif pada variabel keadilan organisasional terhadap komitmen 
organiasional. Penelitian yang dilakukan Karim dan Rehman (2012) juga menemukan 
korelasi yang kuat antara keadilan organisasi dengan komitmen organisasional. 
Karyawan akan merasa patuh pada perlakuan yang adil dari organisasi jika kebijakan, 
prosedur dan pelaksanaan sudah adil dan tidak bias. Dengan demikian, karyawan 
akan memiliki keyakinan terhadap keadilan yang dirasakan dan mampu menghasilkan 
komitmen organisasional yang lebih besar. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasional terhadap 
organizational citizenship behavior diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai 
koefisien beta 0,549. Nilai Sig t 0,000<0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan 
H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa komitmen organisasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior yang berarti 
semakin tinggi komitmen organisasional, semakin tinggi pula tingkat OCB karyawan. 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Artinya, semakin kuat komitmen 
organisasional yang dimiliki karyawan maka dapat meningkatkan perilaku OCB 
karyawan. Dalam penelitian ini, komitmen afektif menjadi indikator yang paling 
mempengaruhi OCB karyawan. Perasaan bangga menjadi anggota perusahaan serta 
rasa memiliki tanggung jawab atas permasalahan yang dihadapi perusahaan mampu 
mendorong karyawan untuk memiliki perilaku OCB, yaitu dengan rela membantu 
rekan-rekan kerja yang memiliki beban kerja berlebih. Perilaku ini tentu sangat baik 
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bagi perusahaan, karena efektifitas perusahaan akan meningkat dengan adanya 
perilaku OCB dan komitmen organisasional yang baik dari karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Ratnaningsih (2013) yang mengemukakan bahwa komitmen memberikan pengaruh 
yang positif terhadap OCB, karena dipengaruhi oleh indikasi bahwa karyawan yang 
memiliki loyalitas dan komitmen akan berusaha semaksimal mungkin untuk 
mencapai tujuan dan bertanggungjawab atas segala pekerjaan dan aktif mencari 
informasi-informasi penting yang berguna bagi organisasi. Penelitian yang dilakukan 
oleh Purba (2004)  dan Sani (2013) juga menemukan adanya pengaruh positif pada 
variabel komitmen organisasional terhadap OCB. 
Hasil uji sobel menunjukkan bahwa variabel mediator yakni komitmen 
organisasional secara signifikan memediasi hubungan antara keadilan organisasional 
terhadap organizational citizenship behavior. Berarti semakin baik persepsi karyawan 
terhadap keadilan organisasional maka komitmen organisasional karyawan juga akan 
meningkat yang kemudian secara tidak langsung akan memberikan dampak positif 
terhadap OCB karyawan. Jadwal kerja yang adil serta pemberian beban kerja yang 
sesuai dengan kemampuan karyawan dapat meningkatkan komitmen karyawan 
terhadap perusahaan dan secara tidak langsung mendorong OCB karyawan sehingga 
karyawan secara bersedia secara sukarela membantu rekan kerja mereka yang 
memiliki beban kerja berlebih. 
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SIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil pembahasan, dapat ditarik beberapa simpulan sebagai 
berikut: 1). Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior. Ini berarti semakin tinggi keadilan 
organisasional karyawan maka tingkat organizational citizenship behavior karyawan 
tersebut pun akan semakin tinggi. Sebaliknya jika keadilan organisasional karyawan 
rendah maka karyawan tersebut juga akan memiliki tingkat organizational citizenship 
behavior yang rendah; 2). Keadilan organisasional memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional. Ini berarti bahwa semakin tinggi atau 
semakin baik persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi yang mereka rasakan 
maka akan semakin tinggi pula komitmen karyawan terhadap perusahaan. 
Sebaliknya, semakin rendah keadilan organisasional maka akan semakin rendah pula 
komitmen karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja;  3). Komitmen 
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 
behavior. Ini berarti semakin tinggi komitmen organisasional yang dimiliki karyawan 
terhadap tempat ia bekerja maka akan semakin tinggi pula tingkat organizational 
citizenship behavior dan akan menunjukkan sikap-sikap extra role yang ada dalam 
organizational citizenship behavior. Sebaliknya, jika karyawan memiliki tingkat 
komitmen organisasional yang rendah maka karyawan tersebut juga akan memiliki 
tingkat organizational citizenship behavior yang rendah; 4). Komitmen 
organisasional secara signifikan memediasi hubungan antara keadilan organisasional 
Ni Nyoman Trisna Suwandewi, Keadilan Organisasional,,,, 
4480 
 
dan organizational citizenship behavior. Ini berarti bahwa komitmen organisasional 
mampu meningkatkan hubungan antara keadilan organisasional dan organizational 
citizenship behavior. Keadilan organisasional yang tinggi akan menimbulkan 
komitmen organisasional yang tinggi pula pada karyawan dan secara tidak langsung 
akan meningkatkan organizational citizenship behavior pada karyawan.  
Berdasarkan hasil analisis dan simpulan, maka saran yang dapat diberikan 
kepada pihak-pihak yang memerlukan sebagai berikut: 1). Made’s Warung 
Restaurant seminyak harus meningkatkan keadilan organisasional yang dirasakan 
karyawan. Meningkatkan keadilan distributif dapat dilakukan dengan cara distribusi 
gaji yang adil sesuai dengan kinerja karyawan dan pemberian gaji ini juga harus 
sesuai dengan standar upah minimum yang berlaku. Keadilan prosedural dapat 
ditingkatkan dengan cara memberikan kesempatan pada karyawan untuk 
mengemukakan pendapat mereka sebelum membuat keputusan terkait pekerjaan, 
mencari informasi yang akurat sebelum membuat keputusan, sehingga nantinya 
keputusan yang dibuat merupakan hasil kesepakatan bersama antara pemimpin dan 
karyawan dan berlaku secara adil kepada seluruh karyawan. Keadilan interaksional 
dapat ditingkatkan dengan cara mempertimbangkan hak-hak karyawan saat membuat 
keputusan kerja, sehingga keputusan tersebut nantinya tidak merugikan karyawan; 2). 
Made’s Warung Restaurant, Seminyak harus memperhatikan komitmen 
organisasional karyawan agar memiliki karyawan yang loyal dan berdedikasi pada 
pekerjaannya. Komitmen afektif karyawan dapat ditingkatkan dengan cara lebih 
memperhatikan karyawan dan menghargai kontribusi karyawan terhadap perusahaan 
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sehingga nantinya karyawan akan memiliki kesan positif terhadap perusahaan dan 
bahagia apabila dapat bekerja di perusahaan sampai waktu pensiun. Komitmen 
berkelanjutan dan komitmen normatif dapat ditingkatkan dengan cara memberikan 
karyawan benefit yang besar bagi karyawan, seperti memberikan asuransi kesehatan, 
tunjangan transportasi, tunjangan hari raya (THR), dan upah lembur, sehingga 
karyawan tidak mudah untuk meninggalkan perusahaan. Komitmen normatif juga 
dapat ditingkatkan dengan cara dengan memberikan karyawan rasa nyaman dalam 
bekerja dan agar karyawan tidak memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan. Hal 
ini dapat diwujudkan dengan cara mempererat hubungan antar karyawan dan 
hubungan antara karyawan dan manajer; 3). Made’s Warung Restaurant, Seminyak 
dapat meningkatkan OCB karyawan dengan cara melakukan komunikasi yang baik 
dengan karyawan serta memberikan sosialisasi mengenai perubahan-perubahan yang 
terjadi dalam perusahaan sehingga karyawan akan lebih mudah menerima perubahan 
dalam lingkungan kerja mereka. Perubahan-perubahan yang di maksud seperti 
misalnya penggunaan mesin-mesin produksi, perubahan kebijakan-kebijakan dan 
peraturan terkait pekerjaan, perubahaan dalam sistem pelayanan pelanggan, 
perubahan pada produk-produk yang dijual, sehingga sangat diperlukan adanya 
komunikasi yang baik antara pemimpin dan karyawan agar karyawan dapat menerima 
hal tersebut dengan baik. Pemberian training juga dapat dilakukan sehingga 
karyawan akan lebih cepat beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dalam 
perusahaan, khususnya bagi karyawan yang terlibat secara langsung dalam aktivitas-
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aktivitas produksi dan pelayanan pelanggan. Selain itu, aspek keadilan organisasional 
dan komitmen organisasional juga perlu diperhatikan, seperti yang telah dijelaskan 
pada poin-poin sebelumnya. Hal-hal tersebut dapat meningkatkan OCB pada 
karyawan sehingga efektivitas perusahaan pun akan meningkat. 
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